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Taustaa

Erilaiset development-yhteisot ovat nousseet merkittavaan 0saan
ohjelmistosuunnittelussa. Monet ohjelmistosovellukset perustuvat ns. Open Source
-kehittamiselle. Tassa tyossa halutaan selvittaa sita, kuinka vyritys voi tukea
tyontekijoiden osallistumista asiantuntijayhteisoihin.

2000-luvun modernissa ja muuttuvassa tyoelamassa yksilo ei enaa suoriudu
tyotehtavistaan yksin. Asiantuntijuus nahdaan yha enemman yhteisollisena ilmiona.
Yhteisossa toimiessaan vyksilo tulee tietoiseksi muiden yhteison jasenten
asiantuntijuudesta ja voi taydentaa kollektiivista asiantuntijuutta omalla
panoksellaan

Asiantuntijan on :

*Opittava kuuntelemaan muita
*Tehtava omat ajatuksensa nakyvaksi
*Osattava kayttaa yhteisotyokaluja

Organisaatio koostuu yksiloista, joten organisaation muutos edellyttaa vyksilon
toimintatapojen = muutosta. Malli  aseteiden  muutoksen on  tultava
organisaatiotasolta.

Ulkopuolisen yhteison pitaisi toimia tyontekijoiden asiantuntijayhteisona silloin, kun
halutaan saada uutta tietoa yritykseen. Yhteis6issa osanottajat voivat seka kehittya
omalla osaamisalallaan (vertikaalinen oppiminen) seka oppia suhteuttamaan omaa
osaamistaan muiden verkoston jasenten kanssa (horisontaalinen oppiminen). Jos
vhteisossa tapahtuu naiden kahden osaamisalueen kehittymista rinnakkain, voi se
yltaa korkeatasoiseen suoritukseen.

Yhteisoihin ei hakeuduta rahallisen palkitsemisen toivossa, vaan yhteistyd muiden
vhteison jasenten kanssa, oppiminen ja viihtyminen yhteisOissa ovat tarkeampia
tekijoita sitoutumisessa yhteisdssa toimimiseen.

Organisaation muutosmallit
Organisaationmuutoksessa tarvitaan kolme paavaihetta. Lewinin kolmisportaista muutosmallia on uudemmissa malleissa levennetty ja jaettu pienempiin osiin. Muutos tapahtuu,
kun organisaatio saadaan hyvaksymaan se, toteutetaan se ja lopuksi vakiinnutetaan saadut muutokset

Organisaation sulauttaminen

Nykyisen ja halutun tilan
diagnoosi

Strategisen vision luonti

Kokoa vahva

Muutosstrategian suunnittelu

Organisaation muutosteoriat ja -mallit Organisaatiomuutoksen menestystekijat
Tutkimusten mukaan organisaatiotason onnistuneet muutokset (esimerkiksi sidosryhmien tyytyvaisyyden lisaaminen, tuotteen laadun parantaminen ja sisaisten
prosessien parantaminen) ovat riippuvaisia ns. success factoreista (CSFs) eli menestystekijoista . Organisaatiomuutoksen menestystekijoita voidaan tarkastella
kolmessa viitekehyksessa: Organisaation tasolla, henkilékunnan osallistumisen tasolla seka muutoksen hallinnan tasolla.

Organisaatiomuutoksessa pyritaan organisaation tehokkuuden lisaamiseen.
Organisaatio kay lapi prosessin, jonka aikana se siirtyy nykyisesta tilasta
toivottuun tilaan.(Makipaa, 2007) Organisaatiomuutokset ovat joko
suunnittelemattomia tai suunniteltuja. Jotta paastaisiin onnistuneeseen
muutokseen, taytyy prosessi suunnitella huolellisesti etukateen. Yksi
varhaisimmista organisaation muutosmalleista on sosiaalipsykologi Kurt
Lewinin malli. Siind organisaatiomuutoksessa tarvittiin kolme paavaihetta:
organisaation sulattaminen, muutos ja jaahdyttaminen. Lewinin jalkeen
organisaatiomuutoksia ovat pohtineet useat muutkin muutosjohtamisen
asiantuntijat. Useimmat naista malleista koostuvat perakkaisista askeleista.

Yrityksen johto suhtautuu myonteisesti ja tukee toimimista
asiantuntijayhteisoissa

Johto ymmartaa, miksi asiantuntijayhteisdssa toimimista toivotaan ja
millaisia asioita yritys haluaa saavuttaa toiminnan kautta

Yritykseen kootaan muutostiimi, josta |6ytyy johtajan taidot,
luotettavuus, kommunikointikyky, auktoriteetti, analyysikyky ja

kiireen sisaistaminen.

On tarkeaa, etta ainakin osa tiimin jasenista toimii jo aktiivisesti jossain
asiantuntijayhteisossa

Yhteisoissa toimiminen tehdaan yrityksessa nakyvaksi ja siihen liittyva
termisto otetaan osaksi yrityksen tavanomaista kielenkayttoa

e Johdon sitoutuminen

e Organisaation
sulattaminen

Organisaatiotaso

Tyontekijoille kerrotaan, miksi yritys toivoo heidan osallistumistaan
vhteisdihin

Yritys palkitsee yhteisossa kouluttautuneen tyontekijansa
Onnistuneita caseja ja tekijoita tuodaan esille

Yritys korostaa tyontekijansa kompetenssin paranemista
asiantuntijayhteisossa toimimisen kautta

Yksittaisten tyontekijéiden omakohtaisia kokemuksia uusista asioista
kuunnellaan mielenkiinnolla

e Henkiloston
sitoutuminen

e Sisainen prosessin
haltuunotto

Henkilokunnan
osallistumisen
taso

Yrityksessa laaditaan pelisaannot (ajan kaytto, mita voi kertoa, kenen
nimissa esiinnytaan) yhteisossa toimimiseen

Asiantuntijayhteisdissa toimineet edellakavijat otetaan mukaan
toimintakulttuurin muutosstrategiaan

Tyontekijoiden tyonkuvaa muutetaan tarvittaessa

Yrityksen sisainen koulutus

e Hankkeen hallinta
projektinhallinnan ja
valvonnan tasolla

e Harjoittelu ja « Tuodaan esille oppimistutkimuksen tuloksia
mentorointi * Oppimista kasitellaan koulutuksessa leikillisesti
 Koulutuksen suunnittelu [ahtee organisaatiossa
toteutetun tyontekijakyselyn pohjalta

Muutoksen
hallinnan taso

Jaadyt-
taminen

Organisaation muutos
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Saa aikaan kiireen
tuntu. Auta muita
havaitsemaan
muutoksen ja
pikaisen
toiminnan tarve

ryhma muutosta
vetamaan.
Ryhmasta pitaa
|oytya johtajan
taidot,
luotettavuus,
kommunikointikyk
y, auktoriteetti,
analyysikyky ja
kiireen
sisaistaminen.

Laadi visio ja
strategia. Selvita,
NEREVEUE
tulevaisuus
poikkeaa
menneisyydesta ja
milla tavalla pystyt
toteuttamaan
tulevaisuuden

Selvita visiosi ja

kauppaa se muille.

Varmista, etta
mahdollisimman
moni hyvaksyy
visiosi ja
strategiasi.

Valtuuta toiset
toimimaan. Poista
mahdollisimman
moni este matkan
varrelta, jotta
halukkaat voisivat
tehda visiosta
totta.

Kehita lyhyen
aikavalin voittoja.
Saa aikaan
muutama nakyva,
yksiselitteinen
onnistuminen niin
pian kuin suinkin

CNERED
aikavalin voittoja.
Saa aikaan
muutama nakyva,
yksiselitteinen
onnistuminen niin
pian kuin suinkin

paalle entista
kovemmin ja
kilvaammin
ensimmaisten
menestysten
jalkeen. Toteuta
muutos toisensa
jalkeen
sinnikkaasti,
kunnes visio on
totta

Luo uusi kulttuuri.
Pida kiinni uusita
toimintatavoista ja
varmista, etta ne

pitavat pintansa,
kunnes ovat
tarpeeksi vahvoja
syrjayttamaan
vanhat perinteet.
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